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INTRODUCCION

Las personas y las organizaciones estan involucradas en un continuo proceso
de atraccion mutua. Es por ello que hablar de captar el mejor talento representa
uno de los cambios mas importantes en la Gltima década para el area de
recursos humanos. Ello propone un nuevo modelo de gestion de mayor
complejidad para dar valor agregado a las organizaciones y convertirse en

socios estrategicos.

Para analizar el proceso de reclutamiento y seleccion en la empresa Ripley
Pert S.A se hizo necesario realizar un abordaje conceptual y metodoldgico
para facilitar la comprension y apropiacion de los procesos de gestion del
talento humano requeridos para alcanzar altos niveles de identificacion con la

organizacion.

El objetivo que persigue el presente trabajo es optimizar la productividad en
la empresa analizada, proporcionando estrategias que permitan lograr
personal estable e idoneo comprometido con los objetivos de la empresa. Por
lo anterior la investigacion presentada se ha estructurado de la siguiente
manera:

En el capitulo I, se presentan los antecedentes del presente estudio, los
objetivos y la hipotesis; se menciona la metodologia de investigacion asi como
los alcances y limitaciones. En el capitulo Il se mencionan diversos conceptos

apoyados en las obras de importantes autores relacionados al tema
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de Recursos Humanos, asi como informacién sobre la empresa Ripley Peru
S.A.

En el capitulo 111 se mencionan la metodologia y herramientas utilizadas para
el trabajo de campo. En el capitulo IV se presentan los resultados e
interpretacion del trabajo de campo. Finalmente, en el capitulo V se dan a
conocer las conclusiones, recomendaciones y sugerencias en relacion a la
investigacion realizada con el fin de optimizar el area de RR.HH en Ripley,

PerQ, provincia de Arequipa.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes
El destino de una organizacién recae en la puesta en marcha del logro de sus
objetivos en manos de su personal y de como los conocimientos que cada uno

aporta permiten el funcionamiento de ella en la sociedad.

Las personas y organizaciones estan involucradas en un continuo proceso de
atraccion mutua. Es por esto que hablar de captar el mejor talento, representa
uno de los retos méas importantes dentro de las organizaciones. Esto propone
un nuevo modelo de gestion, mas complejo, para poder dar mayor valor

agregado a las organizaciones.

La presente investigacion busca profundizar en el potencial de la gestion de
recursos humanos para seleccionar el personal idoneo para cada puesto,
personal con las habilidades necesarias para lograr alcanzar resultados que
satisfagan los objetivos de la organizacion. Es aqui donde la palabra
motivacion y satisfaccion gana importancia. La motivacion constituye un
arma poderosa para lograr importantes resultados que satisfagan a cada

personay en particular a la organizacion a la que pertenecen.
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1.2Justificacion del Problema.

En la actualidad las Organizaciones se encuentran en una era de cambios por
lo que es muy importante que todo el personal de una organizacion se
encuentre con los conocimientos y habilidades para estar insertos en una de

competitividad y libre mercado.

En lo que se refiere al area de RRHH en Ripley Peri S.A., el tema de
reclutamiento y seleccion de personal es de vital importancia porque con el
personal idoneo la organizacion podra elevar sus aptitudes y capacidades,
capacitar y apoyar al cliente interno y ser capaz de desarrollarse en una etapa

donde el mercado se mueve de manera globalizada.

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General

Optimizar la productividad proporcionando estrategias que permitan lograr
personal estable e idoneo comprometido con los objetivos de la empresa

Ripley Perd S.A.
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1.3.2. Objetivos Especificos
v Analizar y determinar el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal utilizado en Ripley.
v' ldentificar perfiles profesionales que requiere la empresa Ripley.

v Determinar la influencia en la evaluacién del desempefio de los

trabajadores en la actualidad.

v’ Proponer estrategias que mejoren el proceso de reclutamiento y

seleccion del area de Recursos Humanos en la empresa Ripley.

1.4 Hipdtesis-

En la dltima decada el proceso de reclutamiento de personal de una
organizacion del &rea financiera ha ido adquiriendo mayor importancia;
gracias a su utilidad las empresas fluctuan su éxito y/o fracaso en el mercado
competitivo. Es asi como ellas deben poner mayor cuidado en este proceso
pues es el capital humano un activo intangible donde los conocimientos,
habilidades, valores y actitudes de las personas que forman parte del ndcleo

estable de la empresa generan un valor economico para la empresa.
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La problematica de no contar con un adecuado proceso de reclutamiento y
seleccion de personal hace que la empresa Ripley Peri S.A. muestre una
deficiencia en el area de RRHH lo que repercute que en la actualidad los

servicios prestados no cubran las necesidades de los usuarios.

1.5 Metodologia de la Investigacion
El enfoque de esta investigacion es mixta. El presente trabajo serd de corte
cualitativo porque se implementaran estrategias y cuantitativo pues se

mediran los resultados de los procesos.

1.6 Alcancesy Limitaciones

1.6.1 Alcances

La investigacion se llevara a cabo en las oficinas de Ripley Peru S.A, ubicadas
en el Mall Aventura Av. Porongoche, Ciudad de Arequipa.

Se brindara un proceso de seleccion de personal que sera aplicado en las
siguientes convocatorias por la empresa, asi como una plantilla de evaluacién

de desemperio y perfiles adecuados para cada puesto.
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1.6.2 Limitaciones

No se cuentan con limitaciones ya que la investigacion se encuentra aprobada

por la Gerencia de la empresa Ripley, en Arequipa Perd.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES

La competencia global ha alterado significativamente el campo de
juego para las compafiias, forzandolas a repensar sus estrategias y
necesidades empresariales, especialmente las relacionadas con la
funcién y valor de los RRHH. Los ejecutivos del area indican que el
motivo mas importante de la empresa para producir cambios es el
alinear la funcion de RRHH como una funcion estrategica, dado que la
globalizacion del mercado actual ha creado una intensa competencia
continua y una tremenda presion sobre el costo y calidad. Es decir, una
fuerza laboral bien capacitada y motivada es finalmente la clave del

éxito de toda empresa u organizacion.

En el ambiente global altamente competitivo de hoy, todo el mundo
compite en los mercados de los demas. El llegar al mercado primero
con los mejores productos o servicios es fundamental para el éxito. La

habilidad para reaccionar inmediatamente a la competencia a partir de
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cualquier esquina del globo es ahora una realidad como resultado de la

revolucion en la tecnologia de la informacion.

Hoy, el capital intelectual es una preocupacion tan importante para los
negocios como lo ha sido el capital financiero. El capital intelectual y
trabajo de conocimiento esta alterando la produccion y entrega de
bienes y servicios. El éxito de esta revolucion empresarial se marcara
por la habilidad de ajustarse y aprender lo que sera lo més esencial en

la administracion de los recursos humanos.

En los afos recientes, los encargados de tomar decisiones corporativas
se han enfocado a iniciar los cambios necesarios que los vuelvan
competitivos y redituables. Estos cambios han ido a través de la gama
desde mejoras de proceso en incremento hasta la reingenieria radical de
todo el negocio. Asi como las empresas han cambiado, lo mismo ha
sucedido con la funcion del area de recursos humanos. Estos cambios

han requerido que RRHH amplie y repiense su mision,
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agregando valor al negocio suministrando servicios que resuelvan

cuestiones de negocios relacionadas con la gente entre ellas tenemos:

* La responsabilidad del desempefio y productividad de los empleados.

* El pleno desarrollo del potencial de su fuerza laboral.

* Programas de mejora en la empresa.

* Dar excelente servicio satisfaciendo las necesidades de la gente.

* Crear una fuerza laboral de calidad.

* Desarrollo del capital humano e intelectual.

Es decir la concepcion del recurso humano ha cambiado; el recurso
humano se esta alejando de la funcion de soporte de contratacion y
tareas tradicionales, a un tomador de decisiones empresariales de

resultados.?

10. JEFF HARRIS Administracion de Recursos Humanos Editorial

Liamusa México 2006
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DESCRIPCION DE LA COMPANIA: GRUPO RIPLEY CORP

S.A.

Ripley Corp. es hoy una de las mayores compaiiias del sector retail de

Chile Peru, y Colombia.

El principal negocio de Ripley es la venta al detalle de vestuario,
accesorios y productos para el hogar a través de los distintos formatos

de tienda por departamento, acompafiado por un negocio financiero,

Banco Ripley, creado en el 2002, con las cuales participa en los
negocios financieros tanto chileno como peruano, y que le aportan el
25% de sus ingresos. Aparte, genera y administra su propia tarjeta de
crédito, la Tarjeta Ripley Clasicay es socia de la cadena estadounidense
de tiendas por departamentos Macy's. Ademas participa en la propiedad

de centros comerciales en Chile, Peri y Colombia.

El nombre de las tiendas fue basado en la franquicia estadounidense de
acontecimientos curiosos sucedidos en el mundo llamado Ripley,
jaunque usted no lo crea!. Sus estrategias de promocion incluyen

actividades como los "Dias R" y las 48 Horas, donde se rebajan los
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articulos por varios dias y también a mediados de cada afio se realiza la

"Expo Digital”, exposicion de articulos tecnolégicos.

Asi mismo Ripley cuenta con programas de fidelizacion para sus
clientes como el programa Ripley Puntos, Listas de Regalos: Club
Novios, Club Bebé, Club Deco, Club Belleza, iniciativas que permiten
satisfacer y acompariar a sus clientes en todos los acontecimientos

importantes de sus vidas.

RIPLEY PERU S.A.

En 1997, Ripley comenz06 sus operaciones en Lima, inaugurando su

primera tienda en el centro comercial Jockey Plaza.

El modelo de negocios de la compafiia en Peru estd enfocado en la
experiencia de compra de los clientes a traves de tiendas con formatos
modernos, grandes superficies de venta y una oferta de productos
vanguardistas. Al igual que en Chile, el otorgamiento de crédito a través
de Tarjeta Ripley es un motor fundamental para impulsar la venta y

potenciar la oferta de valor a sus clientes.
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Banco Ripley S.A. inicid operaciones el 14 de Enero de 2008, como
resultado de la conversion de Financiera Cordillera S.A. (Financor) a
entidad bancaria. Ya en el 2009, la Junta General de Accionistas

modifico la razén social a Banco Ripley Per( S.A.

Al inicio el Banco ofrecia un producto bésico: la Tarjeta de Crédito
Ripley Clasica, que se utilizaba solo en Tiendas Ripley. A partir del
2001, se inicia la expansion en el uso de tarjetas, pudiendo utilizarlas
en diversos establecimientos (mas de 60 mil establecimientos a nivel

nacional).

En el afio 2002, se lanzan al mercado las tarjetas Ripley Gold y Ripley
Silver, afiliadas a las redes Mastercard y Visa. En la actualidad Banco
Ripley Pert S.A. opera en el otorgamiento de crédito de consumo a
través de sus tarjetas de crédito. Pero ademas de financiar la adquisicion
de bienes y servicios, las tarjetas permiten acceder a dos importantes
sistemas de créditos en efectivo llamados: “Saper Efectivo” y “Efectivo
Express”, que funcionan como linea paralela y disposicion de efectivo

sobre la linea de crédito otorgada.
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Como complemento a los servicios financieros, el banco ofrece
servicios alternos de viajes operados por su aliado comercial Nuevo
Mundo Viajes, y seguros optativos para cubrir necesidades de
coberturas vehiculares, personales, comerciales y de salud, vinculadas

a las principales entidades aseguradoras del pais.

Banco Ripley Per( cuenta con el suficiente respaldo patrimonial, asi
como con niveles de liquidez y transparencia segn lo normado por la
Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (SBS), lo que asegura un
sano crecimiento de la cartera de créditos, el adecuado control de
riesgos, la aplicacion de normas contables y de buen gobierno
corporativo, alineado a los estandares internacionales que Ripley Corp

exige.
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Es importante entender la importancia del area de recursos humanos en
la cuenca del Pacifico y para ello se ha seleccionado el pensamiento de
tres de los mas importantes autores del area que han estudiado e
investigado la importancia de éste para el rol de la empresa en el siglo
XXI.

Recursos Humanos es un area interdisciplinaria: comprende conceptos
de psicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional,
ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad, medicina

del trabajo, etc.?

Usamos aqui la palabra administracion en sentido amplio del término.
No nos estamos refiriendo a los aspectos administrativos del area sino

a la “accion de administrar” y administrar en su primera acepcion:

Chiavenato, 1. Administracion de Recursos Humanos, 9na. Ed por.

McGraw. Hill/interamericana editores S.A. DE CV 2011
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“gobernar, regir, aplicar”, hace el manejo integral del capital humano

a su gobierno.

Implica diferentes funciones desde el inicio hasta el fin de una relacion

laboral:

e Reclutar y seleccionar empleados.

e Mantener la relacion legal contractual, llevar la documentacion

de cada uno, pagar los salarios etc.
e Capacitar, entrenar y desarrollar competencias y capacidades.
e Desarrollar sus carreras, evaluar su desempefio.
¢ Vigilar que las compensaciones (pagos) sean correctas.
e Controlar la higiene y seguridad del empleado.

e Despedir empleados®

Al escoger ingresar a EMPRESAS RIPLEY, se pasa a formar parte de
un equipo profesional de alta exigencia, asi como a un grupo humano

de excelencia

* Martha Alles. Direccion Estratégica de RH 2006
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ORGANIGRAMA DE RIPLEY

Lazaro Calderon
CEO Ripley Corp

Andrés s . :
Roccatagliata Norberto Rossi Sergio Collarte Juan Diuana
CEO Ripley Chile CEO Ripley Per( CEO Ripley Colombia CFO

Fuente : Elaboracion Propia

24
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2.2 RECURSOS HUMANOS: DEFINICIONES

La Administracion de Recursos Humanos consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también control de
técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del personal, a la
vez que la organizacion representa el medio que permite a las personas
que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados

directa o indirectamente con el trabajo.*

2.3 FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RR.HH

La buena direccion estratégica en la administracion de los
colaboradores en las organizaciones, debe estar orientada a ayudar a las
personas a utilizar su capacidad al maximo, y a obtener no solo la
satisfaccion, sino su integracion como parte de un grupo de trabajo

orientado a alcanzar sus metas individuales como institucionales.

+Larissa G. Martinez S. Reclutamiento y seleccion de Recursos humanos.

2004
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Para esto se deben desarrollar funciones técnicas especializadas a fin de
alcanzar un resultado 6ptimo en la administracion de los RH en

RIPLEY.

A continuacion se citan a dos importantes autores quienes hacen

mencion del tema.

Para Raymond McLeod, Jr. las funciones son las siguientes:

Reclutamiento y contratacion.- Ayuda a traer nuevos empleados a la
oficina, poniendo anuncios de puestos vacantes en los diarios,
proporcionando solicitudes de empleo a agencias de empleo tanto del
gobierno como privadas, se mantiene al dia en las leyes que afectan
las practicas de empleo y asesora a la gerencia respecto a las politicas

que debe establecer.

Educacion y capacitacion.- Administra programas de educacion y
capacitacion que son necesarios para cultivar los conocimientos,
habilidades y potencialidades de los empleados relacionados con su

trabajo.
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Administracion de datos.- Mantiene una base de datos de los
empleados. Dichos datos se procesan para satisfacer las necesidades
de informacion de los usuarios.

Terminacién y administracion de prestaciones.- Mientras las personas
son empleados de la compaifiia, reciben un paquete de prestaciones,
como hospitalizacion, seguro dental y reparto de utilidades. Cuando
los empleados dan por terminado su empleo, Recursos Humanos
procesa el papeleo necesario y a menudo realiza entrevistas de salida.
Uno de los propdsitos de las entrevistas es averiguar como la
compafiia puede atender mejor a sus empleados en el futuro. También
administra el programa de retiro de la compafiia para los ex
empleados elegibles. °

Para Matias Sales las funciones son:

- Reclutamiento y seleccion de personal: todo lo referente a la
busqueda de personal y posterior seleccion de las personas

adecuadas.

s Raymond McLeod Jr. Sistemas de Informacion Gerencial 01-2000
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Capacitacion y desarrollo: todo lo referente a mejorar las aptitudes para su

trabajo y para su futuro desarrollo

Problematicas de la remuneracion y administracion del personal: la
remuneracion involucra un aspecto global, que va desde la descripcion de
puestos hasta la asignacion del salario que merece puesto. La administracion
involucra controles, licencias, liquidaciones de sueldos, asistencias, etc.

- Evaluacion del desempefio: es todo el anélisis sobre el desempefio en
el trabajo, si alcanza o no los objetivos, qué hace exactamente. Es un
factor que influye sobre la remuneracion y la capacitacion.

- Relaciones laborales: es todo lo referido al contacto directo de la

empresa con su gente.

2.3.1 IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION DE RR.HH

Hoy en dia la empresas han cambiado la forma de pensar de sus

gerentes y de las personas encargadas de administrar el talento humano

sMatias Sales Otros conceptos y herramientas de Recursos Humanos

Gestiopolis 2002
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de las mismas, ya que ahora en este siglo las empresas con mas éxito
son las que motivan a sus trabajadores, les brindan estabilidad social a
ély a sus familiares, abriendo un panorama con diversas oportunidades
de crecimiento, y esto se retribuye en la fidelidad de los colaboradores
para con la organizacion siendo esto reflejado en forma favorable en los

objetivos y satisfaccion buscada por la empresa

De acuerdo con Chiavenato (2011), No existen leyes o principio
universales para la administracion de RH. El area de RH es situacional,
es decir depende de la situacion organizacional: del ambiente, la
tecnologia empleada en la organizacion, las politicas y directrices
vigentes, la filosofia administrativa preponderante, de la concepcién
que se tenga a cerca del ser humano y su naturaleza, y, sobre todo, de

la cantidad y calidad de RH disponible.

Parece importante entonces el tener practicas de alto desempefio y
compromiso, asi como una innovacion en las empresas ayudan a éstas

a lograr mejoras significativas en su desempefio.



E5

UNIVERSIDAD
Universidad del Mar DEL MAR TrabajodeInvestigacion

La Administracion de los Recursos Humanos que compone una
empresa, tiene algo que aportar a dicha organizacién. Entre los aportes

podemos destacar la influencia que tiene:

- Sobre el comportamiento del personal para alcanzar resultados de
operaciones y financieras.

- Sobre el cuidado y alimentacion del personal.

- Sobre la defensa del empleado.

- Sobre la gestion de los procesos operativos por parte de los
Recursos Humanos.

- Enla forma de ejecutar la estrategia de la empresa.

Cada uno de estos aportes dependera del objetivo de la empresa y de

qué vision y/o misién ésta tenga.

Para analizar la importancia que tiene el area de RH en RIPLEY hemos
analizado la mision de la empresa: “Trabajamos para cumplir los

suefios de la gente”
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Para RIPLEY la posibilidad de realizar los suefios es lo que hace que la
vida sea interesante enfocados en esto; RIPLEY ofrece una serie de

beneficios a sus trabajadores:

% Linea de carrera

% Programas de Capacitacion constante “CAMPUS R”
capacitaciones internas e inhouse, que comprenden:

e Preparacion preapertura: Programa de induccion

e Peis: Programa de entrenamiento para ingreso a sucursales

e Talentteam : Formacion de una red de facilitadores internos que

colaboran con la formacion de los colaboradores.

e Fis: Formacion Integral de Supervisor

e Seminarios RIPLEY

e Journey: Entrenamiento Gerencial

++ Beneficios Familiares, los correspondientes beneficios a ley y
beneficios exclusivos por ser un colaborador RIPLEY como :

e Asignacion por escolaridad.

e Asignacion por nacimiento.

e Licencia por fallecimiento.
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e Asignacion por fallecimiento.

e 3 Horas libres trimestrales.

e Medio dia libre por onomastico.

e Horas libres en fechas especiales: dia de la madre y dia del padre
e Prestamos

e Campaiias de salud.

En Ripley su filosofia se enfoca en considerar a su gente como el
pilar fundamental para que a partir de su desarrollo y bienestar se
logre ser una empresa entregada a sus clientes, logrando que cada
colaborador de la organizacion sea admirado y reconocido por la

sociedad.

2.4 RECURSOS HUMANOS DE UNA EMPRESA DE RETAIL

Algunas veces resultan impredecibles los cambios que suceden en los
trabajadores, como su humor, su estado animico, su situacion personal,
etc. Es por ello que el entendimiento y evaluacion del personal que
trabaja en la empresa es de vital importancia, asi como su correcta

administracidn, basandose en que son seres Vivos con ideas propias Yy
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en constante evolucién, y tomando en cuenta que las personas son el
elemento comun en todas las organizaciones, que crean los objetivos,
las innovaciones y realizaciones por las que se alaba a las

organizaciones.’

El capital humano es intangible y evasivo, por lo que no es posible
administrarlo de la forma en que las organizaciones administran los
puestos, productos y tecnologias. Una de las razones que explican lo
anterior es que el personal, no las organizaciones, posee su propio
capital humano. Si individuos valiosos abandonan la compafiia, se
Ilevan consigo su capital humano y asi se pierde cualquier inversion

hecha por la compaiiia en capacitarlos y desarrollarlos.?

"Werther y Davis. Administracion de Personal y Recursos Humanos. 01-

2008

s Bohlander George. Administracion de Recursos Humanos. 2001, p.14
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Actualmente, la definicién ha evolucionado y ahora se considera a los
recursos humanos como el estudio que ayuda a las organizaciones a
obtener, desarrollar, mantener y conservar el nimero y el tipo adecuado
de colaboradores; el recurso humano ahora es considerado como una
pieza clave en el desarrollo de las empresas, ya que permite la
realizacion de las metas de éstas elevando su papel a una posicién

estratégica.’

2.5 RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

2.5.1 DEFINICION

Llanos dice que el reclutamiento es “El proceso mediante el cual se
captan candidatos potencialmente aptos y acordes con los perfiles para
ocupar las jerarquias o puestos vacantes. Es la técnica que permite
suministrar a la empresa y organizacion los elementos humanos
necesarios en el momento oportuno, de la calidad necesaria y cantidad

requerida, para mantener la homeostasis interna de la entidad, siendo

* A. Vésquez, J. Lara. 2009. Gestion de Talento Humano
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ésta la base de productividad y sinergia producida por el movimiento

interno del sistema.”*°

Chiavenato asume que “El reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente

calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion”

Segun Cuervo Garcia , el reclutamiento es el proceso mediante el cual
una organizacion trata de detectar empleados potenciales, que cumplan
los requisitos adecuados para realizar un determinado trabajo,
atrayéndolos en cantidad suficiente, de modo que sea posible una
posterior seleccion de algunos de ellos, en funcidon de las exigencias del
trabajo, y de las caracteristicas de los candidatos; teniendo en cuenta
que el primer paso para atraer candidatos reside en conocer la empresa

y sus necesidades.!!

© Llanos | “Reclutamiento y seleccion de Personal | 2005

1 Cuervo Garcia | Administracion de Recursos Humanos | 1994
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La Corporacion Ripley Perd, se acerca mas a la definicion entregada
por Chiavenato por gque la organizacidn cuenta con herramientas que le
brindan informacion estructurada acerca de los requisitos y exigencias
que demanda cada puesto, para que cada nuevo colaborador pueda
conducirse y desempeniarse dentro de ella; cada uno es entrevistado
enfocandose principalmente en que cuenten con una fuerte orientacion

a las personas y una clara actitud de servicio.

2.5.2 TIPOS DE RECLUTAMIENTO

2.5.2.1 RECLUTAMIENTO INTERNO

Martha Alles dice que, la primera fuente que debe explorarse es la
propia empresa, el reclutamiento interno, llamado también “promocion
interna” (sistemas de jobposting o auto postulacion).Cuando Ilas
personas ascienden en la organizacion se cumplen dos propositos
basicos: Solucionar una necesidad a bajo costo, y por otro lado, se

brindar una oportunidad de crecimiento a un empleado.
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En general, con este tipo de actuaciones, se consigue aumentar la
motivacion de los trabajadores al mismo tiempo que permite disminuir
los costes del reclutamiento y del proceso de seleccion, siempre y
cuando la empresa disponga de evaluaciones del personal actualizadas,
asi como del tiempo de adaptacion del trabajador al puesto y a la
organizacion. Este tipo de reclutamiento tendra éxito siempre que sea
una politica de la empresa conocida por todos, cuando las decisiones se
apoyen en criterios objetivos, y cuando el trabajador reciba todo el
apoyo que necesita cualquier persona que se incorpora a un nuevo

empleo.’?

2Pereda Marin S., Berrocal Berrocal, I, Gestion de Recursos Humanos

por Competencia 2000.
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2.5.2.2 RECLUTAMIENTO EXTERNO

Para Chiavenato el reclutamiento externo funciona con candidatos que
provienen de fuera. Cuando hay una vacante, la organizacion trata de
cubrirlas con personas ajenas, es decir, con candidatos externos atraidos

mediante las técnicas de reclutamiento.

Se puede realizar a través de la contratacion de un consultor externo o
mediante la propia estructura interna; esta ultima opcion esfrecuente
cuando las empresas no cuentan con un departamento de RR.HH. En
cualquiera de las situaciones, sera conveniente que la empresa posea
una politica definida pero no rigida, debera definirse el o los mejores
canales de busqueda o acceso al mercado o fuentes de reclutamiento

segun la complejidad de la posicion a cubrir.

2.5.2.3 RECLUTAMIENTO MIXTO

En la préctica, las empresas no hacen solo reclutamiento interno o s6lo
reclutamiento externo. Ambos se complementan. Al hacer un
reclutamiento interno es necesario cubrir la posicion actual del
individuo que se desplaza a la posicion vacante. Si se sustituye por otro

empleado, esto produce a su vez otra vacante.
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2.5.24 RECLUTAMIENTO VIRTUAL

» Reclutamiento Virtual Directo: Llanos menciona que este tipo
de reclutamiento se realiza a través de la pagina de web de la
empresa, en donde anuncian las vacantes disponibles.

Por otra parte este mismo autor sefiala que “este tipo de
reclutamiento ha cobrado auge por la facilidad que representa
tanto para las empresas como para los demandantes del mercado

laboral”.

» Reclutamiento Virtual Indirecto: En este tipo de reclutamiento
intervienen agencias de colocacion virtuales que se dedican a

buscar candidatos.

2.6 MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

2.6.1 DEFINICION

Son los canales a través de los cuales la empresa divulga en su mercado
laboral la existencia de una oportunidad de empleo, con el proposito de

atraer los mejores aspirantes.
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2.6.2 POLITICAS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE

PERSONAL EN RIPLEY PERU S.A.

POLITICAS

e Laclasificacion de los niveles de puestos es:

A. Nivel estratégico:

Estratégicos I: Son gerentes de primera linea

Estratégicos Il: Son gerentes de segunda linea y subgerentes

B. Nivel Tacticos: Son posiciones a nivel de Jefaturas.

C. Nivel Operativo: Son puestos que requieren profesional técnico y/o

universitario.

D. Nivel Basicos y de Contacto: Es un puesto base, que viene a ser la primera

posicion con la que un participante empieza.

Por ejemplo, digitador o asistente de venta
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Tipos de Convocatoria en Ripley Perd.
A. Convocatoria interna

B. Reclutamiento externo

« Para Posiciones de Reemplazo, el sueldo del colaborador
ingresante no debe exceder el salario del empleado a ser

reemplazado.

« Para Convocatoria Interna, los requerimientos deberan ser
cubiertos en primera instancia a través del reclutamiento interno

para todas las posiciones, salvo:
A. Posiciones de bésicas y de contacto
B. Posiciones estratégicas

C. Posiciones técnicas o de alta especializacion, que pueden ser de
cualquier nivel de posicion y deberan contar con el V°B° de la

Subgerencia de Desarrollo

- En caso que ningln candidato interno quede seleccionado, se declarara el
concurso desierto, se comunicara a los candidatos Via Conectados Ripley y

se procedera a cubrir con el reclutamiento externo.
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- Los candidatos como maximo podran postular dos veces a la misma

posicion (Ver tabla 01) Tabla 01: Postulacion y Repostulacion

TIEMPO EN
NIVEL RIPLEY Y EN SU RE-POSTULACION
CARGO ACTUAL
ESTRATEGICOS 1 ANO 1 ANO
TACTICOS 1 ANO 1 ANO
OPERATIVOS 1 ANO 1 ANO
BASICOS 1 ANO 6 MESES

Fuente: Elaboracion de la empresa

> Para Ascenso por Desempefio (Convocatoria Directa) se dara

para cualquier puesto de trabajo.

> No podran ser considerados aquellos colaboradores que:
A. Presenten amonestaciones graves y/0 suspensiones.

B. Mantengan un proceso judicial vigente con la empresa.

42
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CONSIDERACIONES OPERATIVAS

Para Convocatorias Internas

- Los canales de publicacion son Via Conectados Ripley y/o Via

paneles en Tienda.

- El dmbito de publicacion es de acuerdo al nivel de puesto. (Ver

tabla 02)

Tabla 02: Ambito de Publicacion Convocatoria Interna

NIVELES CORP%RAT'V CD TIENDAS AGENCIAS
ESTRATEGICO LIMA NACI'_ONA NACIONAL
S

MISMA MISMA

TACTICOS LIMA SEDE SEDE

LIMA MISMA MISMA

OPERATIVO SEDE SEDE

BASICOY DE MISMA | MISMA | MISMA
CONTACTO
TODOS LOS
NIVELES

Fuente: Elaboracion de la empresa

43
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Para Convocatoria Externa

Dependiendo la posicion se pueden utilizar el portal Web de empleo (Trabaja
con Nosotros), pagina de internet de empleos, bolsas de trabajo de los centros

de estudios y diarios locales.

TIEMPOS DE CONTROL

Para convocatorias Internas. (Ver tabla 03)

Tabla 03: Tiempos de Control Convocatorias Internas

(Plazo en dias utiles)

RECEPCION DE
NIVEL PUBLICACIONDE REQUERIMIENTO
CONVOCATORIA = PRESENTACION = TOTAL
TERNA

ESTRATEGICOS

1RA LINEA 3 15 18
ESTRATEGICOS

2DA LINEA 3 15 18

TACTICOS 3 15 18
OPERATIVOS 3 15 18
BASICOS Y DE

CONTACTO 3 10 15

Fuente : Elaboracién de la empresa
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Para convocatorias externas. (Ver tabla 04)

Tabla 04: Tiempos de Control Convocatorias Externas

(Plazo en dias utiles)

NIVEL VALIDACION = CONVOC | EVALUACION- TOTAL
INICIALDEL A PRESENTACIO
, PUESTO TORIA NTERNA

ESTRATEGICO

S 1RA 5 44 14 63

LINEA

ESTRATEGICO
S 2DA LINEA ° 21 ! 33
TACTICOS 5 14 7 26
OPERATIVOS 3 7 7 17
BASICOS Y DE

CONTACTO 3 4 4 11

Fuente: Elaboracion de la empresa
PROCESO DE EVALUACION

-Se valida que los candidatos cumplan el perfil de puesto adecuado, asi como

los filtros considerados dentro de las politicas del presente manual.

-Los colaboradores que hayan pasado los filtros respectivos, son convocados

para continuar con el proceso, en donde se pueden llevar a cabo:
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A. Evaluacién Crediticia.

B. Entrevistas por competencias, dinamicas grupales Yy/o

Assessment.

C. Evaluaciones Psicologicas.

D. IBP (Investigacion Basica del Postulante):

En el caso de Banco: la informacion del IBP debera ser completa.
En el caso de Tiendas: la informacion del IBP debera de ser

completa para posiciones Operativas, Tacticas y Estratégicas.

En el caso de posiciones Basicas, Unicamente se requiere de

antecedentes personales.

En el caso de convocatorias internas: Solo sera necesario los
antecedentes personales. En el caso de posiciones para Banco,

adicionalmente debera contar con historial crediticio.

En el caso de reclutamiento interno, adicional se debera de contar

con los siguientes documentos:



E5

UNIVERSIDAD
Universidad del Mar DEL MAR TrabajodeInvestigacion

A. Apreciacién del Jefe inmediato sobre el desempefio actual del

colaborador.

B. Revision de la historia laboral: amonestaciones, procesos

judiciales.
C. Evaluacion de desempefio como: esperado 0 destacable.

D. Evaluacion de clima mayor a 70% en la dltima encuesta, esto

para posiciones tacticas y estratégicas.

PRESENTACION DE FINALISTAS

Una vez que se cuenta con los finalistas, el area solicitante procede a realizar

las respectivas entrevistas a los candidatos.

-Para las posiciones basicas por reposicion, seran entrevistados por
el Jefe de Gestion de Personas y por el jefe inmediato superior. Para
el caso de campafias seran entrevistados por la empresa consultora

a cargo del proceso de seleccion.
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-Para las posiciones operativas de Lima seran entrevistadas por el
analista de Reclutamiento y Seleccion. En el caso de provincia por

la empresa consultora a cargo del proceso de seleccion.

- Las entrevistas de posiciones tacticas y estratégicas, se llevan a
cabo por el Jefe Inmediato, y el Jefe de éste ultimo, con la finalidad

que el proceso sea transparente.

CIERRE DEL PROCESO

-El solicitante cuenta con un plazo de 2 dias para confirmar quién

es el candidato seleccionado.
-El area de Reclutamiento y Seleccion informara al candidato
seleccionado

2.7 VENTAJAS DE LOS RECLUTAMIENTOS

2.7.1 VENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO INTERNO

» Es mas econdémico que el reclutamiento externo, ya que evita

gastos publicitarios, honorarios de empresas de reclutamiento,
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costos de recepcion de candidatos, costos de admision, costos de

integracion del nuevo empleado, etc.

» Es mas rapido, evita las frecuentes demoras del reclutamiento
externo, como la expectativa por el dia en que se publicara el
anuncio de prensa, la espera de los candidatos, la posibilidad de
que el candidato elegido tenga que trabajar en su actual empleo
durante un periodo previo a su separacion y la demora natural del

propio proceso de ingreso, entre otras tardanzas.

» Presenta un indice mayor de validez y seguridad, ya se conoce al
candidato, ya se le evalud durante un tiempo y fue sometido a la
valoracion de los jefes; la mayoria de las veces no necesita
periodo experimental ni de integracion e induccion en la

organizacion, ni de verificacion de datos personales.
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» Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados;
vislumbran la posibilidad de crecimiento dentro de la

organizacion gracias a las oportunidades de ascensos.

» Aprovecha las inversiones de la empresa en la capacitacion de
personal, esto es Gtil cuando el empleado llega a ocupar puestos

mas elevados y complejos.

» Desarrolla un saludable espiritu de competencia entre el
personal: los empleados estan conscientes de las oportunidades que

se presentan a quienes demuestran aptitudes para merecerlas.

Los candidatos son bien conocidos facilitandose asi el proceso de
reclutamiento como de seleccion, puesto que poseen un
conocimiento de la empresa. Esto les permite ademas disminuir el
proceso de rechazo que podria ocasionarse al ser nombrado en un

cargo. Ofrece a los trabajadores la posibilidad de ascenso dentro de
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la empresa y aprovecha las inversiones realizadas por ésta en el

proceso de training en ella.

Este reclutamiento tiene tres ventajas fundamentales: En primer
término, las personas reclutadas internamente ya conocen la
organizacion y a sus miembros, y este conocimiento aumenta las
posibilidades de que triunfen. En segundo, la politica de ascender a
personas del interior fomenta la lealtad y lleva a los miembros de la
organizacion a hacer un esfuerzo mayor. Por ultimo, suele ser menos
caro reclutar o ascender a personas de la propia organizacion que

contratarlas en otras organizaciones.™

Se mencionan las siguientes ventajas del reclutamiento interno en la

publicacion de Editorial Veértice (2006):

e Rapidez: Los candidatos pueden ser identificados

rapidamente.

2 StonerJ., GilbertD., Freeman R., I. Administration 1996 (P. 419)
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e Fiabilidad: La preseleccion y el analisis de los posibles
candidatos presenta un indice de mayor validez y seguridad
debido a la cantidad de informacién que nos aporta.

e Integracion: Los candidatos ya conocen las formas de operar
de la organizacidn, su cultura.

e Motivacion: Es una importante fuente de motivacion, ademaés
se puede utilizar como incentivo para premiar elevados
desempefios.

e Economicidad: La empresa no tiene que gastar en anuncios,

empresas consultoras, etc.

2.7.2 VENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO EXTERNO
e Lleva “sangre” nueva y  experiencias fresca a la
organizacion.
e Renueva y enriguece los RH de la organizacion.

e Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de

personal de otras empresas o de los mismos candidatos.
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e Evita muchos de los problemas politicos asociados con el

reclutamiento interno.

e Sirve como un medio de promocion para la empresa, debido

a la publicidad que se emplea para atraer a los candidatos.'*

2.8 PLANIFICACION DE LAS NECESIDADES DEL PERSONAL
La planificacion de las necesidades del personal abarca la estimacion
del tamafio y naturaleza de la fuerza de trabajo. Es el proceso por medio
del cual la empresa estima el niumero y la clase de recursos humanos que
requiere para lograr sus fines. Algunas de las actividades de planificacion

incluyen:

e Inventario de los Recursos Humanos

e Proyecciones de las necesidades futuras de personal, teniendo en

cuenta la oferta externa y una posible expansion de la empresa.

“Woods, I. (2002), RRHH.
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e Desarrollar una estrategia para reclutamiento, seleccion,
colocacidn o asignacion en el cargo mas adecuado, y formas para
transferir, cambiar o promover el personal.

e Asegurarse de una oferta continua de gente calificada para los
trabajos de la empresa.

También implica prever y decidir cuando, cuéles y cuantos empleados
pueden ser necesarios; de que tipo de cualificacion profesional trabajan
actualmente en los departamentos y que podrian ser formados y con qué
medios, para poder ser promovidos a puestos de mayor complejidad y

responsabilidad.

Segun consta en las memorias anuales de la compaiia RIPLEY S.A,
podemos decir que el grupo Ripley viene avanzando de manera positiva,

con muchas expectativas de crecimiento y expansion.

El 2014 marc6 un punto de quiebre e inicio de un proceso de
transformacion de cinco afios para Banco Ripley el cual fue plasmado en

su Plan Estratégico 2014 - 2018: Plan 100.
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Plan 100 incorpora un enunciado audaz para el 2018: “Ser un Banco
simple para las personas, que se distingue por su capacidad para entender
al consumidor peruano, conectar con ellos y gestionar con excelencia su

experiencia con el Banco”.

El Plan Estratégico tiene tres claros objetivos:

1. Entender al cliente: Desarrollando productos y servicios pensados en
él. Preguntandole permanentemente ¢Qué necesita y cOmo se siente?
Comprendiendo «qué le produce dolor» y «qué le produce placer» ensu

relacion con el banco.

2. Conectar con el cliente: Funcionalmente a través de estar siempre
disponible. Emocionalmente cubriendo su canasta de necesidades.

Trascendentalmente dandole sentido a su relacion con el banco.

3. Gestionar con excelencia su experiencia con el banco: Creando
recurrentemente procesos simples, faciles, rapidos y transparentes
orientados al cliente. Atendiendo con devocion y carifio, con gente feliz

asesorando con transparencia.
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La hoja de ruta 2014 — 2018 del Plan considera hitos anuales:

» 2014: Alineamiento

* Sacudidos de la inercia activa
* Capacidades basicas reparadas: vender, atender, retener
* Vehiculo s6lido y alineado con la Tienda

* Directorio, gerencia y colaboradores alineados

 2015: Expansion

*Clientes reconciliados con el Banco

* Imagen de tarjeta reposicionada

* Operacion optima y eficiente de cara al cliente

* Un excelente lugar para trabajar
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» 2016: Productividad

* Reconocidos como un banco para las personas.

* Cultura con gente fanética por servir a las personas

* Nuevos clientes, méas uso, crecimiento agresivo y altamente rentable

Del negocio

» 2017: Diferenciacion

*Banco disponible y presente en el camino y las necesidades relevantes

de las personas
* Banco vinculado emocionalmente con las personas

* Clientes fascinados y reconquistados con el Banco
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 2018: Conquista

Ser un Banco simple para las personas, que se distingue por su capacidad
para entender al consumidor peruano, conectar con ellos y gestionar con

excelencia su experiencia con el Banco

En el 2014, el Banco Ripley amplié su red de agencias inaugurando
cuatro nuevas oficinas de atencion al publico, logrando alcanzar asi un
total de 30 agencias a nivel nacional permanentes y una agencia temporal
que opera entre los meses de Diciembre y Marzo ubicada en el distrito
de Asia en la provincia de Cafiete. En la ciudad de Lima se incremento
una oficina ubicada dentro de la Tienda Ripley del centro comercial
Salaverry ubicada en el distrito de Jesus Maria, con lo cual se alcanzé un
total de 17 agencias entre Lima y Callao, mientras que en Provincias,
cuenta con presencia en las principales ciudades como Trujillo,
Arequipa, Piura, Chiclayo, Chimbote, Huancayo e Ica, Cajamarca,
Pucallpa y Juliaca alcanzando un total de 13 agencias. Del total de
oficinas a nivel nacional, 27 de ellas se encuentran ubicadas dentro de

las Tiendas Ripley y 3 en locaciones externas.
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Este incremento mayoritariamente en Provincias recoge el objetivo que
tiene Banco Ripley de incrementar su red de oficinas de atencion al
publico principalmente en ciudades fuera del departamento de Lima

alcanzando asi a mas peruanos a nivel nacional.

Tabla 5: Red de Oficinas

-

30
30

25 26

25
20 18 17
15

10

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Fuente: Elaboracion de la empresa
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Continuando con el plan de expansion de la Tienda Ripley, Banco Ripley
haacompanado las inauguraciones de tres nuevas Tiendas Ripley con tres
oficinas de atencion al publico. Hoy en dia tanto la Tienda Ripley como
el Banco Ripley mantienen una gran sinergia de trabajo, dado que para
el Banco Ripley las tiendas son un canal muy importante en la colocacion
de nuestros productos financieros que son impulsados a través de
diversas camparias externas e internas que permiten un beneficio mutuo

entre el Banco y la Tienda.

Como se puede observar el grupo Ripley en Peru tiene una alta vision de
crecimiento, esto implica contar con un numero mayor de capital
humano debidamente involucrado con el crecimiento y expectativas de

la organizacion

2.9 POLITICA GENERAL DEL PERSONAL EN RIPLEY

Ella busca tener un proceso formativo de los trabajadores,

encargandose de la seleccion, asignacion y el disefio de los puestos
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de trabajo y buscar la salud laboral y seguridad en el trabajo, que

tienen que cumplir ciertas condiciones y/o caracteristicas:

Presentar una cierta generalizacion, es decir, ser uniformes en todala
organizacion.

Deben de ser especificas, de acuerdo a las caracteristicas internas de
la empresa.

Deben de ser expresadas con claridad.

En lo posible todo el personal debe conocerlas.

2.10 SISTEMA DE PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

De acuerdo a Rodolfo Caldera Mejia, en su libro Planeacion
Estratégica de Recursos Humanos: Conceptos y Teorias, el sistema de
planeacion de recursos humanos es aquel que se encarga de conseguir
y retener la cantidad y calidad de recursos humanos que requiere la
organizacion, teniendo ademas la capacidad de prever los problemas
inherentes a los excesos o déficit potenciales de personal. Este sistema

presente 3 elementos fundamentales:
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e Pronosticar la demanda de recursos humanos.
e Analizar la oferta

e Equilibrar las condiciones de oferta y demanda.
2.11 SELECCION DE PERSONAL
2.11.1 DEFINICION

Todo cliente, antes de comprar un producto, compara precios, calidad
y las ofertas existentes para asi seleccionar el que mas le conviene a
sus necesidades y deseos. Lo mismo pasa cuando se selecciona nuevo
personal: primero hay que tener un pensamiento razonable de qué y
para gqué se estd tomando a esa determinada persona, siendo que se

trata de una inversion de dinero y de tiempo para la organizacion.

La seleccidon de personal forma parte del proceso de provision de
personal, viene luego del reclutamiento. Este y la seleccion de
personal son dos fases de un mismo proceso: consecucion de recursos

humanos para la organizacion. El reclutamiento es una actividad de
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divulgacion, de llamada de atencién, de incremento en la entrada; por

tanto, es una actividad positiva y de invitacion.

La seleccion es una actividad de comparacion o confrontacion, de
eleccidn, de opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y,

por consiguiente, restrictiva.

Durante el reclutamiento se pasa, por tanto, a la seleccion
propiamente dicha, que se puede definir como el proceso sistematico
a traves del cual se elige, de entre todos los candidatos reclutados, el

mas adecuado para ocupar el puesto vacante.

La seleccion depende de las necesidades de la organizacion y del
cumplimiento de los requisitos legales que establece la legislacion

laboral y empresarial respectiva.

2.11.2 PROCESOS DE SELECCION EN RIPLEY PERU

e Recepcion de candidatos
e Seleccion Inicial

e Llenado de formulario de solicitud de empleo
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Entrevista inicial

Aplicacion de los examenes

Entrevista final

Seleccidn final por el departamento solicitante

Solicitud de documentos e informacién sobre el candidato

Aceptacion

2.12 EVALUACION DEL DESEMPENO EN RIPLEY.

2.12.1 METODOS

Martha Alles (2008) nos menciona la Evaluacion de 360°, también
conocida como feedback, es un esquema quiza mas sofisticado que
los tradicionales y permite que la persona sea evaluada por todo su

entorno: jefes, pares y subordinados.

No todos evalUan a todos, sino que a una persona la evaldan el jefe,

el jefe del jefe, dos o tres pares y dos o tres supervisados.

Puede incluir otras personas como proveedores o clientes. Cuantos

mas evaluadores participen el sistema adquiere mayor objetividad.
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2.12.1.1 Vitamina R: Evaluacion de Desempefio en Ripley Peru

S.A.

Actualmente en Ripley la evaluacion de desempefio es una herramienta
que permite conocer el nivel de eficiencia, potenciar fortalezas, asi
como detectar oportunidades de mejora y crecimiento en sus

colaboradores, este proceso lleva por nombre Vitamina R.

La evaluacion se desarrolla a través de dos métodos, una evaluacion
por medio de escalas de puntaje segun las competencias de cada
puesto, las jefaturas son las encargadas de evaluar el desempefio
laboral de cada colaborador a su cargo.

Estas evaluaciones son complementadas por un proceso de
retroalimentacion con el fin de reconocer las fortalezas y repasar las
oportunidades de mejora. Este proceso ademas buscar evaluar a los
colaboradores, se realizada con el fin de incrementar el compromiso
de los colaboradores que lo perciben como un proceso transparente

que contribuye a su desarrollo profesional.
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CAPITULO I11: INVESTIGACION DE CAMPO
3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
El enfoque de la investigacion seleccionado para el presente trabajo fue
de corte cuantitativo, ya que para analizar el proceso actual de seleccién
y reclutamiento de personal se recolectaran datos de los mismos
colaboradores de la empresa en cuanto al desempefio actual y la
calificacion que brindan al area de recursos humanos de RIPLEY

PERU S.A.

3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion a desarrollar serd& no experimental, de alcance
descriptivo y corte transversal, en vista de que busca reconocer los
aspectos y caracteristicas mas resaltantes del comportamiento de las
variables en estudio en el momento en que se producen.

En el estudio unicamente se recolectaran datos para describir la
situacion de RIPLEY PERU S.A., en materia de reclutamiento y
seleccion de personal, su influencia en el desempefio de los
colaboradores, a fin brindar recomendaciones y detectar oportunidades

dentro del area.
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

331

3.3.2

POBLACION:
La poblacion corresponde a los 250 trabajadores que se

encuentran laborando en la actualidad en RIPLEY PERU S.A

sede Arequipa.

MUESTRA

Considerando que para que el trabajo de investigacion sea
representativo se ha considerado el 80% de los trabajadores de la

empresa que hace el numero de 200 trabajadores.

3.4 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Los instrumentos empleados fueron los siguientes:

) FUENTE PRIMARIAS

Se realizaron entrevistas a los directivos de RIPLEY PERU S.A
con el fin de determinar la situacion de su proceso de
reclutamiento y seleccion de personal. Estas constaron de un total
de 8 preguntas para indagar mas sobre el tema  de nuestra

investigacion. A la vez se practicO un censo a todos los
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trabajadores mediante una encuesta de 5 preguntas con

respuestas de una sola opcion.

. FUENTES SECUNDARIAS
- Instituciones: RIPLEY PERU S.A
- Estudios de investigacion preliminares sobre procesos de

reclutamiento y seleccion de personal.

3.5 TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

e Encuestas: Censo aplicado a todos los colaboradores de

RIPLEY PERU S.A ( 250 trabajadores )
e Entrevistas a los directivos de RIPLEY PERU S.A

e 3 Gerentes

Tipo de Estudio Técnica Instrumento

Descriptiva Encuesta Cuestionario

Exploratoria Entrevista Guia de pautas
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3.5.1 TRATAMIENTO DE LA INFORMACION

3.5.1.1 Herramientas Estadisticas
e SPSS

e Excel
3.5.1.2 Procesamiento
e Tabulaciéon: Cruzada

e Grafica: Barras y Sectores

3.5.2 CONFIABILIDAD

La confiabilidad del presente trabajo es del 95.00%,
considerando que se realizé un censo en la empresa.

La informacidn conseguida se detalla en el capitulo siguiente.

"Encuesta aplicada en Anexo 1 *
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los resultados de la encuesta realizada a
los trabajadores de RIPLEY PERU S.A Con el fin de lograr los objetivos
planteados al inicio de esta tesis; se vacio la informacion obtenida mediante
las encuestas en el programa estadistico (SPSS y Excel) para su analisis e

interpretacion.

Ademas, se realizaron graficas en el programa Excel para una mejor

comprension de los resultados obtenidos.

La informacion numérica que se recogio se transformo en graficos de barras
para realizar una interpretacion pertinente de cada uno de los itemsrecogidos

en las encuestas.
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Pregunta Nro. 1:
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¢ Cuél fue el proceso de reclutamiento de personal en el que Ud.

participd para poder laborar en RIPLEY PERU S.A?

Tipo de Proceso del Reclutamiento aplicado a los Trabajadores

Tabla 1
: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado
Interno 54 27 27 27
e g3 415 415 68.50
validos “ypiio 17 8.5 8.5 77
Otro 46 23 23 100.0
Total 200 100.0 100.0
Grafico 1
1
Tipo de Proceso del Reclutamiento aplicado a los
Trabajadores
o 40
Ei. I H
g . N |
i Interno Externo Mixto Otro

Analisis: En el cuadro se puede observar que el proceso de seleccion de

mayor porcentaje es el externo con 41.5%
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¢ Como calificaria Ud. el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal realizado por RIPLEY PERU S.A.?

Calificacion brindada por los Trabajadores sobre el Proceso de

Reclutamiento y Seleccion de Personal realizado por RIPLEY PERU

S.A
Tabla 2
Frecuenci P . Porcentaje Porcentaje
orcentaje = ..
a valido acumulado
Malo 50 25 25 25
Regular | 88 44 44 69
Validos I'\3/Iueno 44 22 22 91
W18 9 9 100
bueno
Total 200 100.0 100.0
Grafico N° 2

Calificacion brindada por los Trabajadores sobre el Proceso
de Reclutamiento y Seleccién de Personal

Analisis: De acuerdo al resultado de las encuestas el 44% del personal

califica como regular el proceso de reclutamiento y seleccion

personal.

72

de



£y
UNIVERSIDAD
Universidad del Mar DEL MAR Trabajode Investigacién

Pregunta Nro. 3: Marque la(s) fase(s) por la(s) que paso en el proceso

de reclutamiento y seleccion de personal realizado por RIPLEY PERU

S.A

Fases Experimentadas en el Proceso de Seleccion y Reclutamiento

Tabla N° 3
Respuestas Porcentaje
de casos
N° Porcentaje N°
Recepcion de 0 0
curriculum 74 36.6% 77.1%
Entrevista 43 213% | 44.8%
Preliminar
Fases | Prueba de Empleo 26 12.9% 27.1%
Seleccion 11 5.4% 11.5%
Preliminar
Entrevista 41 20.3% 42 . 7%
Otros 7 3.5% 7.3%
Total 200 100% 100.0%

Grafico N° 3

Porcentaje

m fasesO(a) Recepeion de
Curriculun

m fasesO(a) Entrevista
36,63; 37% Preliminar
™ fasesO(a) Prueba de
Empleo

20,30;20%

5,45; 5 s
m fasesO(a) Seleccidn

Preliminar

.1 300 )
1LET A% m fasesO(a) Entrevista

m fasesO(a) Otros
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Pregunta N° 4:
¢Cree Ud. que el proceso de seleccion de personal que lleva a cabo

RIPLEY PERU S.A es completo?

Percepcion sobre si es completo el Proceso de Reclutamiento y

Seleccion
TABLA N° 4
Frecuenci Porcentaje = Porcentaje
a Porcentaje  valido acumulado
Vaélidos | Si 52 26.1 26.1 26.1
Nosabe/No 7 35.4 35.4 615
opina
No 77 38.5 38.5 100
Total 200 100.0 100.0
Grafico N° 4

Percepcion sobre si es completo el Proceso de
Reclutamiento y Seleccion

® Parcentaje

Si Nosabe/No opina No

Analisis: La mayoria de colaboradores opina que el proceso de seleccion de

personal no es completo.
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Pregunta Nro. 5:

¢Cree Ud. que el nivel de estudio alcanzado por su persona fue un
requisito primordial para poder ser parte de RIPLEY PERU S.A?
Tabla 5

Opinion Sobre si el Nivel de Estudio alcanzado es Requisito

Primordial
Frecuenci Porcentaje  Porcentaje
a Porcentaje  valido acumulado
Validos | Si 56 28 28 28
Nosabe/No | ¢ 30 30 58
opina
No 84 42 42 100
Total 200 100.0 100.0
Grafico 5

Opinion Sobre si el Nivel de Estudio alcanzado es
Requisito Primordial

10
35
30 J
25 T
20 + ® Parcentaje
0
5
(]
Si

Mo :zbe/No opina No

e

Analisis: La mayoria de colaboradores opina que su nivel de estudio no fue

requisito primordial para poder ser parte de RIPLEY PERU S.A.

75



Universidad del Mar

UNIVERSIDAD

TrabajodeInvestigacion

Datos de Control

Nivel de Estudio del Encuestado

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélidos | Basico 25 12.5 125 12.5
Técnico 117 58.3 58.3 70.8
Profesional 54 27.1 27.1 97.9
rE]SpeC'a"Z&C'O 4 2.1 2.1 100.0
Total 200 100.0 100.0
Grafico 6

Nivel de Estudio del Encuestado

70

60 |

50 ]
a0 - .
30 ® Porcentaje
20 - J |
10 . i
. i
«

Basico Técnico Profesional  [specializacion

Analisis: El cuadro refleja el mayor porcentaje de colaboradores en RIPLEY

PERU S.A. tiene estudios técnicos seguidos de estudios profesionales
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Edad del Encuestado

. . Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
De 18 a 27 6 3.1 3.1 3.1 3.1
De 28 a 37 42 20.8 20.8 24.0 24.0
De 38 a 47 81 40.6 40.6 64.6 64.6
De 48 a 57 67 33.3 33.3 97.9 97.9
De 58 mas 4 2.1 2.1 100.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
GraficoN° 7
Edad de los Encuestados

45

40 -

35

30

25

20 - m Porcentaje

15 -

10

; I [

Del8a27 De28a37 De38ad7 DedB8a57 Deb58 mas

Anélisis: La mayor concentracion de colaboradores esté en los rangos de 38

a 47 anos.
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Sexo del Encuestado
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Masculino

Femenino

Porcentaj Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia e valido acumulado
Validos | Masculino 29 14.6 14.6 14.6
Femenino 171 85.4 85.4 85.4
Total 200 100.0 100.0 100.0
Grafico N° 8
- S ] B
Sexo de los Encuestados
3 90
j 80
, 70 4
| 60
i 50
1 40 m Porcentaje
| 30 - B
| 20
{ 10
i
|
L

Andlisis: La mayoria de colaboradores de la empresa RIPLEY PERU S.A.

son mujeres
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RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS REALIZADAS A LOS

GERENTES Y/O FUNCIONARIOS DERIPLEY PERU S.A

Se llevaron a cabo entrevistas con la alta gerencia y funcionarios de RIPLEY
PERU S.A entre ellos el Gerente del Area Comercial, Lazaro Calderdn.
También se establecid una conversacion con el Gerente del Area Andrés

Roccatacliata, el Jefe, Norberto Rossi y Juan Diuana.

De estas entrevistas se obtuvieron los siguientes resultados:

e No se lleva un proceso de seleccion y reclutamiento de personal
adecuado, ya que las personas contratadas, en muchos casos, son

recomendados y/o conocidos de la alta gerencia.

e Al no contar con un proceso de reclutamiento y seleccion de personal
completo y adecuado, el desempefio del personal es limitado porgue no
cubren el perfil, lo cual tiene como consecuencia que el area donde se

desenvuelven se vea afectada en su conjunto.
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e EI area administrativa, conjuntamente con la division de recursos
humanos, no realizan un correcto proceso de seleccidn y reclutamiento

de personal.

e Actualmente, la empresa no cuenta con perfiles definidos para los

diversos puestos que existen en la empresa.
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CAPITULO V: ESTRATEGIA DE MEJORA, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES

5.1 ESTRATEGIAS DE MEJORA

A partir del anélisis del presente trabajo, determinamos que el proceso de
seleccion y reclutamiento tiene un problema de cumplimiento con los
procedimientos y tiempos establecidos. A ello se propone una mejora en el
cumplimiento de los procesos establecidos, es necesario que exista un
seguimiento y control de los procesos; de manera que, tenga un efectivo
impacto en la mejora de la calidad de los recursos humanos dentro de la

organizacion.

Lo que se quiere lograr es: Cumplir con los procesos adecuados que permitan
proveer a la empresa de recursos humanos calificados en el momento

oportuno. Para alcanzar esta meta se propone lo siguiente:

Establecer el manejo de una Base de datos de Referidos con una propuesta de

evaluacion corta.

Esta herramienta se propone principalmente para mejorar uno de  los

principales problemas, la seleccion de personal influenciada por los altos
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mandos de la organizacion obviando los filtros de seleccidn, problema que si
bien es cierto no permite el ingreso de personal de calidad a Ripley Peru,

disminuye el tiempo de bdsqueda de personal.

Para ello, proponemos el manejo de reclutamiento y seleccion especial para el
personal referido. Esta propuesta tiene su fundamento en la idea de que al
tener candidatos referidos significa que los empleados proponen candidatos
que conocen, de un perfil y confianza adecuados, asi como de posibles
desempefios y capacidades sobresalientes. Este hecho hace que se tenga un
pre-filtro de los candidatos con gran valor y trabajo previo; de esta manera,
los candidatos referidos entrarian al proceso de reclutamiento y no lo
obviarian, este proceso tomaria un tiempo mas corto, lo que los llevaria a pasar
a la segunda fase de Seleccion, es decir, evaluaciones y proceso de
documentacion e ingreso, de manera muy rapida. A continuacion se presenta

un cuadro del proceso dividido en ambas etapas de Reclutamiento y Seleccion.
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Tabla N°9
ACTUAL - REDUCIDO
RECLUTA : OTRRIONA %
RECLUTA SELEC AL L 0
NIVEL MIENTO ” REDU
(BUSQUED MIENTO @ CION DIA REFE DO
AY V°B®) (BUSQUED S | RIDO
AY V°B°)
ESTRATE
GICOS 0
T 44 4 14 58 18 69%
LINEA
ESTRATE
GICOS 0
S 21 4 7 28 11 61%
LINEA
TACST ICO 14 4 7 21 11 48%
OPERATI 0
o 7 3 7 14 10 29%
BASICOS
Y DE 0
CONTAC 4 2 4 8 6 25%
TO

Fuente: Elaboracion Propia

En el cuadro, se puede distinguir y analizar cuanto tiempo se estaria ahorrando

al tener candidatos precalificados, sin hacer que se omitan actividades de

reclutamiento del proceso y pase de manera agil a la parte de

Seleccion. Es asi como se tendrian ahorros significativos en los procesos, Yy
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se aseguraria la seleccion del personal idoneo para el puesto requerido,
asumiendo tiempos de entre 2 a 4 dias en la etapa de Reclutamiento, que

llegarian hasta a un 69%, segun el nivel de candidato del proceso.

5.1.1 Proceso de la Herramienta Propuesta

En primer lugar, la base de referidos toma como inicio la convocatoria de
candidatos propuestos para las areas deseadas y/o puestos requeridos. Esto se
propone hacer usando un correo masivo donde se exponga las areas y puestos
deseados, ademas de cualquier informacion relevante. Es necesario destacar
como la convocatoria no limita que se propongan candidatos que pueden
resultar claves o para registrar en la base de candidatos para el futuro.
Posteriormente, la base de datos de referidos es integrada a la base de datos
de Seleccién y Reclutamiento en su proceso, siendo candidatos de prioridad

en la basqueda de personal requerido.

El desarrollo de la propuesta de candidatos referidos tiene gran efectividad al
impactar el proceso de tal manera que ademas de reducir el tiempo requerido,
por ahorrar la busqueda del candidato, permite que el candidato pase por los
filtros de seleccién y la organizacion cuente con personal realmente

calificado.
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5.2 CONCLUSIONES
e Analizado el proceso de reclutamiento y seleccién de personal
utilizado en Ripley llegamos a la conclusién de que no existe un criterio
Unico para la seleccién de personal para puestos vacantes. EXxiste
influencia de los altos mandos de la empresa para seleccionar personal,
impidiendo el ingreso de personal de alta calidad a RIPLEY PERU S.A
, 0bviando en su mayoria el proceso de seleccion, ademas encontramos
que los tiempos estimados para el reclutamiento y seleccion son muy

extensos,

. EnRipley Pert S.A se cuenta ya con con perfiles detallados para cada
puesto de trabajo. Al contratar a un nuevo colaborador para laempresa
se debe hacer uso de tos perfiles y seleccionar al personal de acuerdo al
perfil que se esta buscando. Para lograr la excelencia en el proceso de
reclutamiento y seleccion, se debe no solo contar con las politicas
adecuados a la empresa, se debe hacer uso de ellas, ya que se disefiaron
con un proposito.

. Existe un proceso para la evaluacion de desempefio de los

colaboradores de la organizacién, esta evaluacion deberia ser usada
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permanentemente y su uso monitoreado esto con el fin detectar las
debilidades asi como las oportunidades de mejora y crecimiento ensus
colaboradores.

. Este estudio simplemente tuvo el objetivo de ser un punto de partida
para una nueva forma de la administracion del proceso de reclutamiento
y seleccion de personal en RIPLEY PERU S.A paraello entregamos
una propuesta de mejora que puede tomarse como referencia para
futuros cambios en las areas de seleccion y reclutamiento de personal,
con el fin de optimizar la calidad de personas que ingresan a laborar a
la organizacion y tener la seguridad que estas contribuiran con el
proceso de continua mejora y crecimiento que se ha planteado Ripley

Perd S.A..



E5

UNIVERSIDAD
Universidad del Mar DEL MAR TrabajodeInvestigacion

5.3RECOMENDACIONES

Después de haber analizado los resultados de los instrumentos
aplicados a RIPLEY PERU S.A, este estudio recomienda tomar
acciones para el cambio y mejora en el control del proceso de seleccion
de personal. Existen las herramientas y las politicas adecuadas, el
problema radica en que no se utilizan estos recursos. Esto conlleva al
ingreso de personas que no cumplen con el perfil para cada puesto, y

esto derivara en atrasos en los objetivos establecidos por la compafiia.

Proponemos por lo tanto implementar 3 cambios importantes:

Primero, mayor control del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, velar porque se cumpla con la normativa establecida y el
proceso de reclutamiento sea transparente sin obviar los filtros de

seleccion.

Segundo, una mejor seleccidén externa del personal, valorando sus
capacidades, desarrollo, experiencia y aptitudes por encima de

referencias ofrecidas por el personal interno de la organizacion.
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Por ultimo, Uso permanente de la plantilla de evaluacién del
desempefio de los trabajadores, esto permitira llevar el control sobre el
cumplimiento de funciones y evaluar las capacidades de cada uno de
los colaboradores para, de esta forma, premiar el esfuerzo real de las

personas destacadas con promociones en los puestos.
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ANEXO 1
ENTREVISTA DIRECTIVOS
Por favor, responda en el espacio punteado, de manera breve y entendible, a
las preguntas elaboradas.
APELLIDOS Y NOMBRES:

CARGO:

1) ¢Cudl es el actual proceso de seleccion de personal empleado en su
Empresa, considerando los niveles funcionales (estratégico, tactico,

operativo)?

..........................................................................................

..........................................................................................

2) ¢Qué areas de la Empresa estan involucradas en el proceso de seleccion de

personal?
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3) ¢Qué criterios considera en la seleccion de personal, tomando en cuenta

los niveles funcionales de la Empresa (estratégico, tactico, operativo)?

..........................................................................................

5) ¢Cual es el porcentaje de rotacion de personal, considerando los niveles

funcionales de la Empresa (estratégico, tactico, operativo)?

..........................................................................................

..........................................................................................
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7) ¢ Cual es el perfil mas requerido en su Empresa?, ;Por qué?

8) ¢Qué opina sobre el Modelo de la Seleccion de Personal que utiliza la

empresa?

------------------------------------------------------------------------------------------
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ANEXO 2

ENCUESTA OPERARIOS MANDOS MEDIOS

Buenos dias/tardes. Somos estudiantes de la Carrera de Ingenieria Comercial
de la Universidad del Mar, y estamos realizando una encuesta para conocer el

proceso de reclutamiento y seleccion de personal en el cual Ud. participd
Gracias por su colaboracion.

1. ¢Cual fue el proceso de reclutamiento de personal en el que Ud.

participd para poder laborar en RIPLEY PERU S.A?

Interno O Virtual O
Externo O] Otro:
Mixto O

2. ¢Coémo calificaria Ud. el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal realizado por RIPLEY PERU S.A?

Muy mala O Buena n
Mala [ Muy Buena O

Regular O Excelente O
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3. Marque la (s) fase (s) por la (s) que paso en el proceso de reclutamiento

y seleccion de personal realizado por RIPLEY PERU S.A

Recepcion de Curriculum [ Seleccion Preliminar [
Entrevista Preliminar [] Entrevista []
Prueba de Empleo O Otro:

4. ¢Cree Ud. que el proceso de seleccidn de personal que lleva a cabo
RIPLEY PERU S.A es completo?

Si O No O

No sabe/ No opina [

5. ¢Cree Ud. que el nivel de estudios alcanzado por su persona fue un
requisito primordial para poder ser parte de RIPLEY PERU S.A.?

Si O No O

No sabe/ No opina [



Universidad del Mar

DATOS DE CONTROL:

Nivel de Estudios:

Basico O Técnico O

Especializacion [
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Profesional [

Cargo que desempefia:

Su edad es: 18-27 1 28-37 01

Sexo M () F

()

38-4701

48-a mas [
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ANEXO 3

1. PROCEDIMIENTO PARA EL RECLUTAMIENTO Y

SELECCION DE PERSONAL

Se recomienda trabajar con el modelo de reclutamiento y seleccion
cientifico de Idalberto Chiavenato el cual consiste en los siguientes

8 pasos:

a. Recepcion de Solicitantes: Este paso se inicia cuando se hace una
peticion para la solicitud de un empleo, 0 con la visita al
departamento de personal. Se establece una base de datos de

aspirantes a ingresar a la empresa.

b. Entrevista Preliminar: Este paso consiste en obtener
informacion basica sobre los candidatos potenciales y ayuda al
departamento de personal para excluir a los candidatos claramente
inadecuados. Recomendamos que esta entrevista sea realizada por

un Consultor Externo, para que la seleccion de los posibles
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candidatos para el puesto a solicitar sea mas limpia y transparente;
de esta forma se evitaran los malos comentarios de una seleccion

y reclutamiento de personal inadecuado.

c. Revision de solicitudes: Estas son las hojas de datos personales,
en las que se anotan los antecedentes laborales, escolares y de otro
tipo, lo que permite al reclutador conocer las caracteristicas,
habilidades y rendimiento del candidato. En esta etapa se deben
seleccionar cuidadosamente los datos del rendimiento de la
persona en sus puestos anteriores: rapidez de promocion,
experiencia adquirida, frecuencia y razones para dejar otros

empleos y su historial de salarios.

d. Pruebas de empleo: En esta etapa se aplican pruebas que le
permiten al reclutador obtener informacion relativamente objetiva,
la que se puede comparar con la de otros candidatos y la de
trabajadores actuales. Las pruebas de empleo son instrumentos que
permiten evaluar la probable coincidencia entre los candidatos y

los requisitos del puesto. Las pruebas psicoldgicas
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permiten, ademas, determinar la personalidad, lo cual es
importante a la hora de hacer una comparacién con el perfil que se

requiere necesariamente para un determinado puesto.

e. Entrevista: En esta etapa se aplican entrevistas para eliminar a los
solicitantes menos adecuados ya, que han pasado la fase preliminar
de seleccidon. También permite al reclutador informar al postulante
en qué consiste el trabajo y sus requisitos, y aclarar las dudas de

éste en cuanto al puesto y la organizacion.

f. Investigacion de la historia anterior: Durante esta etapa se suele
hacer una investigacion para evaluar al candidato de manera mas
objetiva. La mayoria de las organizaciones se ponen en contacto
con las fuentes de referencia durante el proceso de seleccion. La
verificacion de los datos abarca tres categorias de referencia: las
personales, académicas y las de empleo anterior. Laminuciosidad
de la comprobacion de las referencias depende del nivel jerarquico

del puesto vacante. Los empleos anteriores son la
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referencia mas utilizada porque son los que pueden dar

informacion mas objetiva.

g. Seleccion preliminar en el departamento de personal: En esta
etapa se realiza la seleccion preliminar sobre la base de toda la
informacion aportada por las pruebas de empleo y la verificacion

de referencias obtenidas en las etapas anteriores.

h. Seleccion final por el supervisor: En esta etapa se acostumbra
que el jefe del departamento que tiene el o los puestos vacantes
entreviste a los candidatos que el departamento de Recursos
Humanos selecciono en forma preliminar. Los jefes o superiores
deben participar en la decision final de seleccion ya que pueden
evaluar mejor las aptitudes técnicas de los candidatos. Sin importar
si es el jefe o el departamento de personal quien toma la decision

final, esto marca el fin del proceso.

i. Examen Médico: Es parte del proceso cientifico de seleccion de

personal; es obligatorio, sirve de filtro para los ingresos de
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personal en procesos regulares de reclutamiento y seleccion de

personal, en los cuales se pueden reconocer ciertas anomalias:

e Enfermedades contagiosas

e Enfermedad profesional

e Alcoholismo y/o drogadiccion
e Agudeza de sentidos

e Orientacion de enfermedad contagiosa



